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 Abstrakt 
 Bakalářská práce pojednává o koučování jako metodě rozvoje manažerů a o 
možnostech jejího uplatnění ve stavebnictví. Cílem této bakalářské práce je poukázat, 
jak se koučování využívá v rozvoji manažerů ve stavebním podniku a jaký má jeho 
využívání dopad na stavební podnik. Teoretická část je věnována základním pojmům a 
teoriím, které souvisí s tématem bakalářské práce. Druhá, tedy praktická část, poukazuje 
na základě dotazníkového šetření a řízených rozhovorů, jak jsou stavební firmy 
seznámeny s metodou koučování a jestli jsou s touto metodou seznámeni samotní 
manažeři. 
 
Klíčová slova 
stavební podnik, stavebnictví, koučování, kouč, manažer 
  
Abstract 
My bachelor‘s thesis dealswith coaching as a methodofmanagerialdevelopment 
and theopportunitiesitsapplicationbringsintotheconstructionindustry. Theaimofthe thesis 
is to show howcoachingisusedto developmanagers‘ skills in buildingcompanies, and 
whatimpactitmayhave on thecompanies’ operation. Thetheoretical part introducest he 
basic terms and theories related to thetopic. Based on a questionnairesurveyand a 
seriesofstructuredinterviews,  thepractical part analyzeswhether and possibly to 
whatextentbuildingcompanies and theirmanagers are familiarwiththecoachingmethod. 
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constructioncompany, construction, coaching, coach, manager 
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1 ÚVOD 
V dnešní moderní době, kde se na trhu pohybuje velké množství stavebních 
podniků, vzniká velký konkurenční boj. V tomto boji vítězí ti lépe připravení a 
schopnější. Právě proto je na dnešní vedení firem tlačeno a jsou pod palbou mnohem 
větších nároků, než tomu bylo doposud. Základní jednotkou moderních stavebních 
podniků jsou manažeři, kteří mají za úkol zvládnout vedení jim pověřených lidí, 
dokázat s nimi správně komunikovat a postrčit je k lepšímu výkonu. Proto si často 
klademe otázku, jaký by měl takový manažer vlastně být? Mezi základní rysy manažera 
by měly určitě patřit, umění komunikace, schopnost vést lidi a v neposlední řadě musí 
manažeři myslet na svoje sebezdokonalování a sebevzdělání. 
Právě pro velký konkurenční boj jsou na manažery kladeny vysoké nároky, a proto 
jsou častěji vystavováni stresovým situacím. Protože stres v dnešní době hraje velikou 
roli v pracovním koloběhu, často se stává, že se dělají chyby, panikaří se a chybná 
rozhodnutí na sebe nenechají dlouho čekat. Bohužel všechny tyto faktory vedou ke 
ztrátě sebedůvěry, motivace nebo dokonce k finančním ztrátám podniku. Právě proto, 
bych ve své práci rád poukázal na koučování, které se snaží tyto faktory eliminovat a 
pomoci tak k nejlepším výsledkům. 
Tímto se dostávám k tomu, o co v mé bakalářské práci půjde. Chtěl bych zjistit, jak 
v dnešní době koučování ve stavebních podnicích funguje, nebo jestli se alespoň o tuto 
metodu zajímají. Pokud tuto metodu využívají, zda jejich podniku přinesla užitek a 
chtěné výsledky nebo v opačném případě, proč u nich tato metoda nefunguje. Dále se 
budu zajímat o samotné manažery, jaký mají vztah ke svému sebevzdělávání a jak si 
myslí, že svojí práci zvládají. V neposlední řadě se chci dozvědět, jestli už se s danou 
metodou setkali osobně nebo jestli by alespoň chtěli. 
V teoretické části mé práce se zaměřím na základní pojmy, které budu používat 
jejich vysvětlení a dále pak na samotný management ve stavebnictví a to na jeho vývoj, 
dále se zmíním o vedení řízení a samotném stavebnictví. Poté se pokusím přiblížit 
samotné koučování, jeho počátky jeho podstatu a další faktory, které se samotného 
koučování dotýkají. 
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V praktické části mé bakalářské práce uvedu hypotézy, které se budu snažit 
prokázat nebo vyvrátit na základě průzkumu, který jsem provedl ve stavebních 
podnicích. Tento výzkum jsem prováděl hlavně pomocí dotazníkového šetření. Díky 
získaným informacím jsem tedy mohl dané hypotézy potvrdit nebo vyvrátit. Dále 
přiložím dva rozhovory s lidmi z dané problematiky. Jeden rozhovor bude z postu 
vedení stavebního podniku a druhý od člověka, který se koučováním zabývá a 
provozuje ho. Na konci své práce udělám závěry a přidám doporučení k využívání 
koučování ve stavebních podnicích. 
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2 DEFINOVÁNÍ POJMŮ 
Jak už je zřejmé z názvu mé práce, budu se zaobírat koučováním ve stavebních 
firmách, s touto problematikou jsou spjaté určité odborné pojmy. Jelikož se v mé práci 
budou často ukazovat a opakovat, myslím si, že je mojí povinností Vám tyto pojmy na 
tomto místě přiblížit a definovat. Bude se jednat o pojmy jako koučování, manažer, 
management a stavební podnik. 
2.1 Koučování 
Zde si dovolím odcitovat že, „Ve známém výkladovém slovníku Concise Oxford 
Dictionary se sloveso koučovat definuje jako, vyučovat, dávat hodiny, trénovat, 
pomáhat překonat obtíže, připravovat, naznačovat, poučit, zásobit fakty, ukazovat 
skutečnost.“1 Jen tohle určení, ovšem nestačí a neříká nám co vlastně koučování je a 
proč je tak důležité ho správně aplikovat je zde ještě další významný faktor který 
nesmíme opomíjet a to ten že, „Vytváří mezi koučem a koučovaným vztah, v němž je 
kouč koučovanému oporou. Prvořadý je samozřejmě cíl, kterým je lepší výkon. To co 
nás zajímá, je, jak tohoto cíle co nejlépe dosáhnout.“2 
2.2 Manažer 
Pojem manažer podle P. F. Druckera, „Manažer je vedoucí pracovník zodpovědný 
za dosahování cílů jemu svěřených organizačních jednotek (útvarů, kolektivů). 
Zpravidla se na tvorbě těchto cílů i zajištění podmínek jejich plnění významně podílí. 
Především přitom plánuje, organizuje a kontroluje práci svých spolupracovníků.“3 
                                                 
1
 WHITMORE, John. Koučování: Rozvoj osobnosti a zvyšování výkonnosti Metoda Transpersonálního 
koučování. Vyd. 3. Praha: Management Press, 2011, s. 19. ISBN 978-80-7261-209-3 
2
 WHITMORE, John. Koučování: Rozvoj osobnosti a zvyšování výkonnosti Metoda Transpersonálního 
koučování. Vyd. 3. Praha: Management Press, 2011, s. 19. ISBN 978-80-7261-209-3 
3
 Leo VODÁČEK a Olga VODÁČKOVÁ, Moderní management v teorii a praxi. 2. vyd. Praha: 
Management Press, 2009, s. 13. ISBN 978-80-7261-197-3 
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2.3 Management 
„Anglickému pojmu management terminologicky odpovídá české slovo řízení. 
Obvykle se přitom myslí na řízení podnikové, a to ve smyslu cílově orientovaného 
zvládnutí celku i jednotlivých funkcionálních činností firmy (např. prodejní, 
vědeckovýzkumná, výrobní, vývojová, finanční a další aktivita).“4 
2.4 Stavební podnik 
„Posláním stavební firmy obecně je realizace výstavby novostaveb, péče o stavby 
již hotové, jejich opravy, modernizace, rekonstrukce, případně bourání. Výsledkem 
činnosti stavebního podniku je dodání stavebních prací v termínech a kvalitě 
dojednaných v hospodářských smlouvách uzavřených s jejich odběrateli.“5 
  
                                                 
4
 Leo VODÁČEK a Olga VODÁČKOVÁ, Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd. Praha: 
Management Press, 1994, s. 15. ISBN 80-85603-55-1 
5
 LINKESCHOVÁ, Dana. K otázkám managementu ve stavebnictví. 1.vyd. Brno: Akademické 
nakladatelství CERM, s.r.o., 2005. S. 12-13. ISBN 80-7204-396-X 
3 MANAGEMENT VE STAVEB
Stavebnictví patří mezi nejstarší 
jednoduché přístřešky za pomocí d
kamenné. Dnes už jsme na úpln
stavebnictví je právě o tom správném managementu, bez kterého to v
nejde. Tempo, kterým se stavebnictví vyvíjí je bleskové a je zapot
management, který je schopný na daný vývoj reagovat a vyvíjet se s
hnacím motorem každého odv
se tu chtěl zmínit i o jejich 
důležitá a nejde bez ní dosáhnout takových výsledk
Obr. 3-16 
3.1 Vývoj managementu
S managementem jsme se mohli setkat již ve starov
řízení armád dále pak i v
managementu při stavb
známe v dnešní době.
Největší rozvoj př
však v posledních desetiletích 19. století tento rozvoj nejd
poté i v Evropě. V podstat
a to: klasický management, management 40.
                                        
6
 LINKESCHOVÁ, Dana. 
nakladatelství CERM, s.r.o., 2005. S. 9. ISBN 80
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NICTVÍ 
řemesla na tomto světě. Už naši p
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-7204-396-X 
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3.1.1 Klasický management 
Do klasického managementu patří dva proudy někdy udávané jako směry, kterými 
se tento management pohyboval, toto období se historicky zařazuje mezi konec 19. 
století a 30. léta 20. století. První proud byl tzv. Americký proud. Tento proud byl 
zaměřen zejména na zvyšování výkonnosti lidí, kteří v této době byli považováni za 
pracovní stroje, zvyšoval se důraz na pracovní disciplínu, která byla zapotřebí z důvodu 
nekvalifikovanosti lidí a měla vést k dosažení co největší efektivity práce, takže byla 
nutnost se držet předem daných manuálů a technických norem. Všechny tyto změny 
byly zapříčiněny bouřlivým rozvojem průmyslové výroby. V tomto období byly 
zavedeny dokumentace, metody plánování výroby a evidence. Mezi hlavní postavy 
tohoto proudu patří: F.W.Taylor, manželé Gilbrethovi, H. Ford a H. Gannt. 
Evropský proud a jeho hlavní představitelé byli H. Fayol, T. Baťa, M. Weber, 
zmiňovaný francouzský výzkumný pracovník H. Fayol „je obvykle považován za 
nejvýznamnějšího Evropana, který vnesl svůj vklad do hnutí „vědeckého řízení“ během 
první poloviny tohoto století.“7 S Tím, že Vymyslel štábní útvary, úkoly v podnicích 
rozdělil do šesti skupin a vymezil 14 principů managementu.8 
3.1.2 Management 40. až 70. let 20. století 
Management v této době se zajímá více o mezilidské vztahy a také se skrze 
vedení více zaměřuje na samotného člověka a jeho úlohu v podniku, kde klade důraz 
právě na pocity, názory, zájmy a předsudky člověka, protože právě tyto faktory 
ovlivňují jeho chování. Hlavní představitelé této doby jsou: V. Pareto, E. Mayo, 
D.Mcgregor, F. Heerzberg, A. Maslow, D. Carnegie.9 
                                                 
7
 Miloslav KONEČNÝ – Eva WAGNEROVÁ. Management v praxi. 1.vyd. Karviná: Slezská univerzita 
Opava, 1997, s. 37. ISBN 80-85879-84-0 
8
 Leo VODÁČEK a Olga VODÁČKOVÁ, Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd. Praha: 
Management Press, 1994, s. 257. ISBN 80-85603-55-1 
9
 Leo VODÁČEK a Olga VODÁČKOVÁ, Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd. Praha: 
Management Press, 1994, s. 257. ISBN 80-85603-55-1 
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3.1.3 Management konce 20. století 
V tomto období se do popředí dostává konečně faktor jménem „konkurence“, 
který je velice důležitý a díky němu se management začíná zaměřovat právě na 
koncového zákazníka a potřeby, které tento zákazník má. Dále se počítá s významem 
znalostí a podnikání je více zakládáno na intelektuálním kapitálu. V tomto období se dá 
také mluvit o ekonomické nestabilitě a časté převaze nabídky nad poptávkou. Mezi 
hlavní představitele patří: P. Kotler, M. E. Porter, T. Perets, R. Waterman.10 
3.1.4 Japonský management 
Japonský management zaznamenal po druhé světové válce vyšší růst, než byl 
růst u ostatních zemí. Mezi jeho hlavní rysy patří hlavně dobré mezilidské vztahy, 
podpora kariérního růstu s věkem, japonské firmy dávali možnost celoživotního 
zaměstnání a s tím je spjatá i loajalita k dané firmě, mezi hlavní faktory jejich 
managementu také patří možnost níže postavených zaměstnanců nebo členů vedení se 
spolupodílet na rozhodování, dále pak kvalita výrobků a rychlost služeb a dodávek.11 
3.1.5 Management 21. století 
V této době lze podnik řídit dá se říci, z jakéhokoliv místa na světě, dále zde je 
moderní dopravní systém, díky kterému dochází ke zkracování času a vzdálenosti. 
Management je ovlivňován globalizací a je potřeba aby se neustále přizpůsoboval 
požadavkům trhu. K čemuž hodně pomáhá právě růst informačních technologií a 
zmiňovaných komunikačních systémů. Ve 21. století se přikládá veliký význam na 
znalosti.12 
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3.2 Specifika ve stavebnictví 
Každý obor má svá specifika, proto i stavebnictví je má a chtěl bych se tu o nich 
zmínit, stavebnictví je technický obor, který je ovlivněn při svém fungování hodně 
faktory s kterými je třeba počítat a mít je na paměti. Mezi tyto faktory hlavně patří 
konkurenceschopnost, nutnost mít řádně proškolený personál, sezónnost práce, časté 
stěhování nebo dojíždění za prací, jen částečná mechanizace, návaznost práce, atd..  
V porovnání například s průmyslem má stavebnictví řadu nevýhod a jsou to 
právě výše zmiňované faktory. Průmysl v dnešní době už bývá plně mechanizovaný a 
jeho postup výroby značně podobný, když není naprosto stojný.Mění se jen ve 
výjimečnýchsituacích. Kdežto právě ve stavebnictví se nemění pouze postup výroby, ale 
hlavně materiály, s kterými se dělá. Každý rok přijdou na trh nové materiály, s nimiž je 
zapotřebí umět zacházet a proto je i oproti průmyslu velice důležité proškolování 
personálu, což bývá v mnoha případech velice obtížné, při tempu, kterým se 
zaměstnanci střídají. 
Při pohledu na dnešní situaci ve světě, kde narůstá lidí se vzděláním, kteří by rádi 
seděli v kancelářích,musíme se zeptat sami sebe, zdali je to dobře. Bohužel ve 
stavebnictví je pořád potřeba manuální práce lidí, musí být kvalifikovaná, je fyzicky 
náročná a ve většině případů,bohužel, ne moc dobře platově ohodnocená.Ve 
stavebnictví námpomáhá už také spousta mechanizace, ale pořád jí musí řídit právě lidé, 
ať už při zakládání staveb nebo jejím dalším budování. Protože je stavebnictví sezónní a 
je v něm potřebné dodržovat technologické procesy je obtížné využívat správně 
pracovní sílu. Je nutné správně práci rozvrhnout a naplánovat.  
Další faktor je mobilita pracovního místa ve stavebnictví se pracovní místo stěhuje 
pokaždé jinam podle potřeby, kdežto u průmyslové výroby je to o stěhování výrobků a 
ne o stěhování místa pro výrobu, které bývá pevně dané. Pracovníci jsou nuceni dojíždět 
nebo dokonce bydlet blízko staveniště po dobu výstavby, bývají zato mnohdy lépe 
platově ohodnocení.13 
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3.3 Vedení a řízení ve stavebním podniku 
Na začátku této kapitoly bych rád řekl, že v novodobém podniku, ať už je to 
stavební nebo jiný, je nezbytné mít kvalitní vedení a řízení, bez něj je podnik odsouzen 
k utonutí v moři konkurence, která je dnes na trhu. Proto bych se tu rád o vedení a řízení 
zmínil a budu se snažit přiblížit, jak se tyto pojmy liší a k čemu se dají využít. 
3.3.1 Základní pojmy 
U nás se často shledáváme s tím, že se pojmy jako vedení a řízení spojují a jsou 
brány jako totožná věc, což pravda není a proto bych tu rád uvedl, v čem se tyto pojmy 
liší. 
Vedení: „(Leadrship) – se zabývá prvořadou otázkou – CO chci dokázat?, kam chci 
dojít? (tj. základní strategie)“14 
Řízení„(Management) – je již zaměřeno na otázky druhého řádu – JAK to udělat 
nejlépe?, jak se tam co nejrychleji a nejefektivněji dostanu? (tj. zabývám se taktikou, 
operativou)“15 
Jak je z výše uvedených řádků jasné, tak v dnešní moderní době nemá sebelepší 
způsob řízení šanci na úspěch, aniž by bylo podporováno kvalitním vedením.16Dalo by 
se to stáhnout i na dřívější dobu a válečné konflikty. Kdo s válkou začal, tak měl 
strategii, tou určil, čeho chce vlastně dosáhnout rozpoutáním války a poté už pokračoval 
a určil si nejlepší taktiku, jak toho strategického záměru dosáhnout. 
3.3.2 Nástroje řízení 
 Pomocí těchto nástrojů vedoucí pracovníci ovlivňují motivaci svých 
zaměstnanců a také naopak můžeme tvrdit, že samotná motivace pracovníků je jeden z 
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nástrojů řízení. Ideální stav můžeme označit tak, když se cíle samotného podniku kryjí s 
těmi, které mají zaměstnanci. Vedení firmy má tedy za úkol přesvědčit spolupracovníky 
o tom, že při naplnění firemních cílů naplní alespoň některé vlastní cíle. Obecně dělíme 
nástroje na:  
3.3.2.1 Objektivně zhodnotitelné 
 Právě sem patří např.: odměna za práci, podnikové sociální požitky, pracovní 
podmínky a výběr personálu. 
 Odměna za práci, podle mého nejvíce zmiňovaný řídící nástroj dnešní doby, v 
této době, kdy si dovolím říct, že peníze vládnou světem, je tento nástroj nejvíce 
rozšířený. Skoro každý si práci vybírá podle finančního ohodnocení a ve většině případů 
jdou do práce tam, kde jim nabídnou nejvíc. Toto funguje i ve stavebnictví a je to 
logické, jít tam, kde nám nabídnou víc za práci, kterou pro ně budeme dělat. Dalším 
faktorem jsou podnikové sociální požitky. Dále pak velmi významným faktorem jsou i 
pracovní podmínky, které nám daná firma nabídne. Pro mnohé jsou pracovní podmínky 
důležité a ani vysoké finanční ohodnocení je na daném místě nedokáže udržet za 
spatných podmínek. Jako poslední objektivně zhodnotitelný nástroj se uvádí výběr 
personálu. Mnohdy i tento faktor hraje velkou roli a může zlepšit pracovní podmínky 
pro potencionálního pracovníka.17 
3.3.2.2 Motivační 
 Mezi motivační nástroje patří zejména: Informace a komunikace, vzdělávání, 
regulace konfliktů, integrace a uznání osobnosti, neutralizace direktivního řízení a 
firemní kultura. 
  Informace a komunikace to je faktor, který je ve stavebním podniku velmi 
důležitý a je potřeba, aby, jak manažeři, vedení firmy, tak i stavbyvedoucí dokázali 
komunikovat na jisté úrovni a pomohli tak svému podniku v lepší práci. Pro představu, 
manažeři musí komunikovat s lidmi ne jen z vlastní firmy, ale i z okolních firem a 
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denně řeší spoustu problémů. Vedení firmy řídí celý podnik a komunikace je pro ně také 
velmi důležitá. V neposlední řadě stavbyvedoucí, ten celý den řeší problémy na stavbě 
nebo přiděluje práci dělníkům. Tyto informace musí podat tak, aby nedošlo ke 
zbytečným chybám a vše proběhlo podle časového plánu. Vzdělání další motivační 
nástroj, díky vzdělání pracovník dostává šanci kariérního růstu a možnosti zlepšení 
pozice v podniku. Dále se snažíme správně rozvrhnout kdo, co, kdy a kde bude dělat, 
aby nedocházelo ke zbytečným konfliktům v podniku a s tímto je spjatá i integrita a 
uznání osobnosti, každý z nás chce, aby s ním jeho firma počítala a záleželo jí na nás a 
našich schopnostech. Skoro každý z nás bude podávat lepší výsledky, když mu bude 
dáváno najevo, že je nepostradatelný. Následující nástroj je neutralizace direktivního 
řízení. Pod tímto pojmem si můžeme představit eliminaci tvrdých řídících požadavků, 
často se jedná o vztah stavbyvedoucího k pracovníkům, nebo i strany vedení právě ke 
stavbyvedoucímu, v mnoha případech se tak děje právě při časovém skluzu zakázky. 
Dnes se tato eliminace často provádí pomocí tzv. počítačové autority. Tato autorita má 
za úkol eliminovat prosazování rozhodnutí ve vztahu člověka k člověku, které bývá 
mnohdy velmi obtížné, ale s použitím počítačové autority jsou tlaky dostatečně 
neutralizovány a jistá řešení si přesto vynucuje. Jako poslední bych se chtěl zmínit o 
motivačním nástroji, kterým je firemní kultura a pracovní pohoda. V zásadě jde o to, 
aby firma pro pracovníky zajistila takové prostředí, kde se bude cítit dobře a dané 
prostředí ho bude stimulovat k lepším pracovním výkonům.18 
3.3.2.3 Nástroje řízení ve stavební firmě 
 Tyto nástroje se většinou dají dobře číselně nebo formálně vyjádřit. Co mezi ně 
patří? Jsou to například tzv. technickohospodářské ukazatele, kterými dokazujeme 
dosaženou skutečnost a mimo jiné i stav do budoucna. Dále pak můžeme říct, že 
stavebnictví se řídí hlavně normami, které jsou v technickém oboru jakým stavebnictví 
bezesporu je, velmi důležitým doplňkem a málokterá činnost se bez nich obejde. Jelikož 
se pomocí norem řídí výrobní procesy, tak musí být více směrodatné než právě 
ukazatele. Dále se setkáváme s dalšími nástroji řízení ve stavební firmě a to s číselníky, 
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vnitropodnikovými cenami a v neposlední řadě s dokumentací pro přípravu staveb, 
která je nesmírně důležitá už pro vznik samotné stavby nebo dokonce i zakázky.19 
 
4 KOUČOVÁNÍ 
 Právě v této části se dostáváme do nejdůležitější části mé práce a to je právě 
koučování. Tady se pokusím objasnit základní pojmy v koučování a vysvětlíme si co 
vlastně koučování je. Dále se pak podíváme, zda manažer může být vhodným a také 
správným koučem a popíšeme si, jak samotný proces koučování probíhá a jaký je jeho 
cíl. 
4.1 Co je koučování? 
 Když jsem se s tímto pojmem poprvé setkal, tak jsem si říkal k čemu je 
koučování dobré? Kde se tu vzalo? Kdo s ním začal nebo kde se uplatňovalo dříve? V 
následujících řádkách se pokusím na tyto otázky odpovědět. 
4.1.1 První koučování ve sportu 
 Kdo jako první s tímto pojmem přišel?Byl to TimothyGallwey, který se jako 
první začal zabývat výukou lyžování, golfu a tenisu. Kde se snažil, aby kouč svému 
svěřenci pomohl odstranit jeho vnitřní překážky a tím zlepšil jeho výkon a posunul ho 
tím dál. 
 Své teorie sepsal v knihách TheInner game oftennis, TheInner game ofSkiing a 
TheInner Game of Golf. Jeho teorie se nejdříve nesetkali s moc velkým pochopením u 
trenérů, ale naopak samotní hráči jí považovali za trhák a velmi rychle se mezi nimi 
šířila. Gallwey nechtěl těmito činy nijak znehodnotit práci profesionálních koučů, jak si 
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mysleli, ale pouze poukázat na fakt, že pokud dokážou změnit metody, které používají a 
přístup ke koučovanému, mohou tak dosáhnout lepšího výsledku.20 
4.1.2 Podstata koučování 
 TimothyGallwey vystihl podstatu koučování takto, „Koučování uvolňuje 
potenciál člověka a umožňuje mu tak maximalizovat jeho výkon.“Toto však byla už 
myšlenka Sokrata, který žil před dvěma tisíci lety. Bohužel byla potlačena díky 
materialistickému redukcionismu. 
 Gallwey ve své knize už nechápe člověka jako prázdnou nádobu, kterou musíme 
naplnit, ale jako žalud, který má potenciál proměnit se ve veliký dub. Jestli se z něj má 
stát tento veliký dub, tak je ovšem zapotřebí dát mu potřebnou výživu,povzbuzení, 
podporu a světlo.21 
4.1.3 Mentorování 
 Pojem mentorování chápeme jako pojem, který říká, že se budeme učit. Podobně 
jako tomu bylo u koučování tak i pojem mentorování sahá už do dávně minulosti a to až 
do dob řecké mytologie. Kde v báji o Odysseovi právě Odysseus svěřuje svého syna 
Télemacha příteli Mentórovi. Mentór ho měl na požádání Odyssea naučit všemu, co zná 
a také podle tohoto příběhu vznikl pojem mentorování. 
 Moderní doba má také svého mentora, byl jím Mike Sprecklen, který byl kouč 
tehdejšího neporazitelného veslařského páru Homes a Redgrave. Sprecklen v jejich 
tréninku uplatnil zkušenosti a postřehy samotných veslařů a dal je do popředí před své 
vlastní. 
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 Právě díky této spolupráci se spojilo mentorování s koučováním a pomohlo, tak 
zaručit pro pár ještě vyšší výkonnost, než kdyby Mike Sprecklen zůstal jen u svého 
omezeného pohledu na věc.22 
4.2 Manažer jako kouč 
 Pod pojmem manažer si v dnešní době mnoho lidí představí člověka co nosí 
pěkně padnoucí oblek, vypulírované boty a co je pro nás víc důležité, rozhoduje o 
platech, odměnách, postupech práce a hlavně, jestli danou práci budete dlouho mít nebo 
o ní přijdete. S tímto pohledem se však špatně bere, že manažer jako kouč by pro nás 
měl být někdo jako partner, kterému jde stejně tak, jako nám o dosažení cíle. Měl by to 
být vztah založený na důvěře a hlavně na minimálním nátlaku. 
 Kouče bychom neměli chápat jako člověka, který nám drží nůž u krku, ale 
naopak jako člověka, který je pro nás pomocník, rádce, někdo na koho se můžeme 
obrátit. Pravě proto se lze ptát, jestli manažer vlastně koučem být může? Odpověď je 
ano, může, ale je zapotřebí aby tento člověk byl opravdu dobrý a měl vlastnosti a 
samozřejmě i schopnosti špičkového manažera.23 
 Ještě bych zde rád odcitoval, že „Úkol manažera je jednoduchý - zajistit, aby se 
udělalo, co se udělat má, a zabezpečit, v mezích daných časovou a finanční náročností, 
profesionální růst podřízených. Při koučování se realizuje obojí najednou.“24 
4.3 Otázky v koučování 
 Každý koučovaný si potřebuje vymezit jeho cíl a tohoto cíle se snaží dosáhnout 
pomocí správných otázek, které mu pokládá jeho kouč. Díky těmto správně kladeným 
otázkám dochází k lepšímu vnímání reality a odpovědnějšímu jednání. Je důležité 
zjistit, které typy otázek jsou pro koučování použitelné a pro náš případ nejvhodnější. 
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 Při hledání těchto otázek se můžeme podívat, třeba právě do sportu, kde ve 
většině míčových her slyšíte slova „sleduj míč“  nebo při hraní golfu „nebuď nervózní“, 
„nenervuj se“. Co si budeme namlouvat, když slyším tyto slova, tak na mě nervozita 
dopadá víc, než kdybych je neslyšel. Tyto otázky ve většině případů nenesou tížený 
výsledek a nejsou tak příliš efektivní, spíše člověka dostávají do obranného postoje, ale 
zkusme se podívat na jinak formulované otázky. 
 Pro kouče je dobré, když se hráč nad svojí odpovědí musí zamyslet víc o ní 
přemýšlet a toho docílíme, ne když se ho zeptáme: „sleduješ míč?“, ale například 
otázkou: „Jakou rotaci má ten míč?“, Jak vysoko ten míč letí?“. Při takovéto otázce se 
musíme zamyslet, více se soustředit a hlavně budeme míč opravdu sledovat, navíc 
těmito otázkami na nikoho neútočíme, neosočujeme ho a tím pádem nemá důvod se 
chovat odtažitě a dokáže dát zpětnou vazbu, díky které kouč pozná, zda se hráč 
dostatečně koncentruje na daný úkol. 
 Totéž platí i ve světě stavebnictví a mnoha dalších odvětví, proto by manažeři 
neměli zapomínat nato, že je pro ně lepší pokládat otázky, které donutí zaměstnance 
přemýšlet o jejich úkolu a budou nuceni vnímat realitu a zapojit se aktivně do jeho 
plnění, ne přikazovat co má kdo udělat. 
 Tyto otázky které klademe, by se měli zaměřovat na 4 oblasti, a to v první řadě 
na cíle(GoalSetting), ať už to jsou cíle dlouhodobé nebo krátkodobé. Na druhém místě 
je oblast prověření reality(Reality) po které následují možnosti(Options) a postupy 
činnosti nebo alternativní strategie. Na závěr musíme naplánovat co(What) se má udělat 
a kdy(When), dále pak kdo(Who) to udělá a jaká je vůle(Will) to udělat. Takže nám z 
toho vzniknou 4 oblasti: GoalSetting, Reality, Options, (What, When, Who, Will).25 
  
                                                 
25
 WHITMORE, John. Koučování: Rozvoj osobnosti a zvyšování výkonnosti Metoda Transpersonálního 
koučování. Vyd. 3. Praha: Management Press, 2011, s. 24. ISBN 978-80-7261-209-3 
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4.4 Shrnutí 
 Řekli jsme si co to vlastně koučování je, kde se tu vzalo a jakým způsobem je 
důležité pro dnešní vedení podniku a vztah k zaměstnancům. Dále pak už víme jak 
dokáže působit na lidské výkony a jejich vnímání reality, dozvěděli jsme se tu i jak by 
měl vypadat takový manažer v kápi kouče, jaké by mělo být jeho chování a čím by měl 
pro své zaměstnance být.  
 Řekli jsme si také něco o vymezení cílů pro koučovaného, a jak k nim dojdeme 
pomocí správně kladených otázek, také jak by dané otázky měly vypadat a v poslední 
řadě kterých oblastí by se měly týkat. 
 Koučování bychom neměli brát, jen jako nástroj pro řešení problémů, ale jako 
skvělý způsob, jak zvyšovat efektivnost a úspěšnost samotné práce u koučovaného. 
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5 EMPIRICKÁ ČÁST PRÁCE 
V této práci se chci zaměřit na manažery ve stavebních podnicích a dozvědět se, 
zda někdy přišli do styku s metodou koučování, nebo je jim úplně cizí a neznámá. Dále 
se zajímám o případné používání metody v dané stavební firmě a její přínos pro firmu. 
Rozhodl jsem se dotazovat jednotlivé stavební firmy pomocí připraveného 
dotazníku, který jsem konzultoval s vedoucí své bakalářské práce. Poté,co byl dotazník 
sestaven a připraven, tak jsem 60 dotazníku rozeslal na e-mailové adresy různých 
stavebních firem, dalších 40 dotazníků mi do firem rozvezl kamarád jako obchodní 
zástupce jedné nejmenované firmy a 20 firem jsem navštívil osobně. Z dotazovaných 
120 stavebních firem se mi podařilo získat 42 vyplněných dotazníků, což je pro přehled 
35%. Dle mého je dané procento kvalitní a dostačující odezva pro moji práci. 
Jako další bod pro svoji práci jsem si domluvil dvě osobní schůzky s lidmi z dané 
problematiky. Pomocí řízeného rozhovoru jsem se dozvěděl,jaké mají oni zkušenosti a 
názory na koučování a zahrnul to do své práce. 
5.1 Hypotézy 
Na samém začátku si musíme ujasnit, co se chceme dozvědět a čeho se držet, 
proto si stanovíme hypotézy, které budeme následně charakterizovat a prověřovat. 
Hypotéza1: Mnoho manažerů ve stavebnictví má pocit, že svoji práci dělají dobře, ale 
nebrání se učení a dalšímu rozvoji ani po letech v praxi. 
Hypotéza 2:  Komunikace s podřízenými jim přijde dostačující a správná, komunikují o 
práci a zadaných úkolech a jejich plnění. 
Hypotéza 3: S pojmem koučování se většina manažerů již setkala, ale ve své práci jej 
přesto nevyužívá. 
Hypotéza 4: Z počtu dotazovaných manažerů byl jen zlomek koučován, ale i tak většina 
nebude mít zájem se dozvědět více informaci o koučování. 
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5.2 Charakteristika dané hypotézy 
5.2.1 Hypotéza 1 
Samotný post manažera už vypovídá o tom, že svoji práci by měl člověk, který ji 
vykonává, zvládat a myslet si, že jí děla dobře. Často tomu tak není a právě mladí lidé 
bývají zaslepeni svojí hrdostí na danou pozici, nebo je naprosto nezajímá zpětná vazba, 
kterou k nim mají jejich podřízení. V dnešní době je spousta mladých lidí na pozici 
manažerů a dovolím si tvrdit, že v oblasti jako je stavebnictví, musí každý počítat se 
stále se rozvíjejícím trhem a technologiemi. Nehledě na věk nebo zkušenosti z praxe se 
lidé musí pořád rozvíjet a učit nové věci a technologie. Sám se ve stavebnictví pohybuji 
již čtyři roky a můžu říci, že každý rok je nějaká „novota“, která je určitě bezvadná a 
praktická, ale bez toho, aby se s ní lidi seznámili, je bohužel naprosto zbytečná. 
5.2.2 Hypotéza 2 
V dnešní době se na stavbách, ale i ve stavebních podnicích komunikuje bohužel 
hodně stroze a to ve smyslu udělej, přines a hlavně rychle. Toto zjištění opětčerpám ze 
své vlastní zkušenosti.Takto komunikace v tomto oboru dnes funguje, je potřeba 
dodržovat pevně dané termíny a bez určitého druhu kázně tohoto nejde docílit. Pro 
hlubší komunikaci na stavbě moc prostoru není. 
5.2.3 Hypotéza 3 
Pojem koučování je dnes již hodně rozšířen a myslím, že většina lidí se s ním 
setkala. Bohužel přes tento fakt spousta stavebních podniků koučování neuplatňuje, ba 
dokonce ho zavrhuje. Hlavním problémem je podle mě myšlení manažerů, nechce se 
jim měnit zajeté koleje, které nějak fungují. Když ano, pak dostávají špatnou zpětnou 
vazbu od majitelů, těm se nechce investovat do něčeho nového, protože neví, jestli to 
bude fungovat, když to není ověřené a je pravda, že v dnešní likvidační konkurenci co 
na trhu stavebnictví je, se v mnoha případech nemůžeme ani divit. Mnoho stavebních 
firem má velké finanční problémy. Z mé vlastní zkušenosti a ze zkušenosti osob, které 
znám a které v oblasti stavebnictví fungují, mohu říci, jak v realitě velmi často vše 
funguje. Dnes žijí velké stavební firmy a malé stavební firmy. Středních firem je dnes 
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již pomálu, protože bankrotují právě díky cenám, které nastavují velké firmy. Tyto 
firmy mají kapitál nato, aby mohly lehce podsadit cenu stavby, kdežto střední firma 
takový kapitál mnohdy nemá, takže nemůže být konkurenceschopná. Jak toto zvládají 
malé firmy? Ty většinou žijí ze stavby rodinných domků. V tomto směru pak výše 
uvedené přiblížení z mé zkušenosti a zkušenosti osob, se kterými jsem hovořil, mělo 
nastínit mé pochopení ve směru obav majitelů investovat do něčeho nového a pro ně 
neznámého. 
5.2.4 Hypotéza 4 
Přesto, že většina z dotazovaných žen nebo mužů nikdy nebylo koučováno, 
nebude mít velké procento z nich ani zájem se o koučování něco víc dozvědět, nebo 
dokonce samotné koučování zkusit. Přijde jim zbytečné zkoušet něco nového, když 
staré věci fungují a jim to postačuje. Druhá polovina bude argumentovat tím, že 
stavebnictví není o vybavování, ale o udělování příkazů, jak jsem se již bohužel 
zmiňoval. 
5.3 Vyhodnocení dotazníkového šetření 
Pro svoje šetření jsem oslovil na 120 stavebních firem. Některé jsem kontaktoval 
pomocí e-mailu, což byla asi nejlehčí varianta oslovování, bohužel se však setkala 
s nejmenší odezvou. Další cestou byla osobní konfrontace a rozvezení dotazníků do 
firem pomocí kamaráda, jako obchodního zástupce jedné nejmenované firmy s nářadím 
a stavební technikou. Tato cesta se ukázala být mnohem plodnější, než varianta 
s posíláním e-mailu. Dohromady se mi vrátilo na 42 dotazníků. Dotazník se skládá ze 
17 otázek. Těmito otázkami se snažím zjistit, jak jsou manažeři spokojeni se svojí prací, 
prací svých podřízených, ale i jaké je rozložení manažerů v našem stavebnictví, věk, 
pohlaví a samozřejmě jejich povědomí o koučování a jeho využívání. 
  
1) Věk 
Obr. 5-1 Věk 
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2) Pohlaví 
Obr. 5-2 Pohlaví 
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ůsobíte jako manažer/ka? 
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5) Myslíte, že v 
manažerem/kou?
Obr. 5-5 Myslíte, že v očích Vašich zam
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očích Vašich zaměstnanců, jste taky dobrým/ou 
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6) Komunikujete se svými zam
Obr. 5-6 Komunikujete se svými zam
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důležitá, předchází se tak velmi často sporům, nedorozuměním a též i případným 
ztrátám.26“ 
I přesto, že většina dotazovaných odpověděla kladně, bych chtěl doporučit těm 
zbývajícím, aby tento důležitý faktor nepřehlíželi a snažili se o zlepšení komunikace 
mezi nimi a zaměstnanci. Stačí jen odbourat buďto nechuť se s nimi bavit nebo případný 
strach z této komunikace. Podle mého právě komunikace pomáhá odbourávat bariéru, 
která je mnohdy mezi manažery a zaměstnanci. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
26Muž, 41-55 let, Praxe více jak 10 let. 
7) Snažíte se ve firm
Obr. 5-7 Snažíte se ve firmě
 
 Další otázka je na rozvoj zam
vyhodnocení jsem zjistil, že ve všech 42 firmách se snaží své zam
dnešní nároky ve stavebnictví je to ur
žádaná všude. Bez této podpory by snad žádná firma nemohla obstát na trhu, který je už 
tak plný a od firem se o
spokojenosti zákazníků
zaměstnance školit. V
informace o způsobu a typu rozvoje jejich zam
odpověděli, platilo převážn
různé kurzy nebo je proškolují osobn
I přesto, že všechny firmy odpov
zaměstnanců nepodceň
které zaměstnance dostate
Hlavně z důvodu rychlého rozvoje stavebních materiál
zaměstnanců velmi dů
Určitě ano
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ě o rozvoj Vašich zaměstnanců? 
 o rozvoj Vašich zaměstnanců? 
ěstnanců v dotazovaných stavebních podnicích. Po 
ě
čitě správné a podpora v rozvoji zam
čekává kvalitní a rychlé zpracování zakázky. To vede ke 
 a možnosti další práce pro firmu. Právě
 dotazovaných firmách jsem se pomocí této otázky snažil i získat 
ěstnanců. Ve firmách které mi na otázku 
ě stejné pravidlo a to, že své zaměstnance posílají na školení 
ě v rámci firmy. 
ěděli kladně, chtěl bych říci, aby rozvoj 
ovali. Dneska je spousta možností doškolování a dalších 
čně připraví na práci s novými materiály a technologiemi. 
ů a technologií je rozvoj 
ležitý. V dnešní době, kdo chce dělat lukrativní zakázky
55%
45%
0%
0%
7
Ano Spíše ne 
 
stnance rozvíjet. Pro 
ěstnanců je 
 proto je důležité 
svých 
kurzů, 
, musí 
Ne
počítat s tím, že se tam setká práv
zkušenosti vím, že tyto materiály jsou mnohdy velmi drahé a je zapot
pracovat. Když na stavb
neznalosti technických podklad
musí platit právě firma nebo samotný zam
samotných zaměstnanců
 
8) Kdo je podle 
Obr. 5-8 Kdo je podle Vás kou
 
Tuto otázku jsem za
jak lidé na postu manažer
chápou. Mimo dané možnosti, které jsem nabídl v
se k otázce vyjádřit i svými slovy. Bohužel 
respondenta nikdo. V
skoro všichni respondenti této možnosti využili
trenér a 37 lidí značilo odpov
věc zvládli co nejlépe a nejefektivn
Sportovní trenér 
Nevím
Člověk který se snaží abyste danou věc zvládli co nejlépe a nejefektivněji
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ě s těmito technologiemi a materiály
ě zaměstnanci zničí nebo znehodnotí materiál z
ů, je veliký problém to vyřešit. Ztráty,
ěstnanec. Právě i proto je d
. 
Vás kouč? 
č? 
řadil do svého dotazníku proto, abych si ud
ů vnímají slovo kouč. Jaký má pro ně
 dotazníku, měli respondenti možnost 
této možnosti nevyužil až na jednoho 
 této otázce byla možnost označit více možností a dá se 
. 31 lidí označilo možnost sportovní 
ěď, že kouč je pro ně člověk, který se snaží, abyste danou 
ěji. Tato otázka mi potvrdila, co jsem si myslel. 
46%
0% 54%
8
. Z vlastní 
řebí s nimi umět 
 důvodu 
 které nastanou, 
ůležitý rozvoj 
 
ělal představu, 
 význam a jak ho 
říct, že 
Většina lidí má pojem kou
osobního rozvoje.  
Toto zjištění je pro m
tímto pojmem nejsou zasko
spojeno pouze se sportem. To se zm
téma začal zajímat. Rád bych to dopo
 
9) Setkali jste se ně
Obr. 5-9 Setkali jste se někdy s
 
Teď, když už vím
samotném pojmu kouč
setkali ve svém životě
otázky jsem zjistil, že 28 respondent
Proto si myslím, že kou
problémů a pomoci jim v
Ano
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č a koučování spojeno, jak se sportem, tak i s
ě pozitivní a je dobře, že manažeři v našich stavebních firmách
čeni. Pro mě osobně bylo slovo kouč
ěnilo studiem na vysoké škole, když jsem se o toto 
ručil i našim manažerům ve stavebních firmách.
kdy s koučováním? 
 koučováním? 
, jak se na sebe manažeři dívají a jaké mají pov
 a koučování se chci dozvědět, zda se s
. Buď v práci, nebo v jejich osobním životě
ů ze 42 se s koučováním ve svém život
čování by jim mohlo pomoci v řešení jejich pracovních 
 osobním rozvoji, který jim určitě pomů
67%
7%
17%
9%
9
Ne Nejsem si jistý Nevím co koučování je
 metodou 
 
ování po dlouhá léta 
 
 
ědomí o 
 koučováním někdy 
. Při zpracování této 
ě již setkalo. 
že v kariérním růstu. 
Docela mě překvapilo, že 14 lidí se s
jistí. 
Těm, kteří se s kouč
jako metodu osobního rozvoje zajímali víc a tato metoda jim 
lepšími manažery,kteř
větším přínosem pro jejich firmu a své zam
neměli šanci setkat, bych cht
rozvoje osobnosti. Př
koučování a tím by pro mnohé pojem kou
 
10) Využíváte kouč
Obr. 5-10 Využíváte koučování ve Vaší firm
 
Po otázkách jestli manaže
Zeptal jsem se,zda kouč
dostalo, nebylo příliš p
s koučováním již setkala, tak pouhých 3
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 koučováním vůbec nesetkalo nebo si tím nejsou 
ováním již setkali, bych chtěl doporučit, aby se o kou
může 
í svoji práci budou zvládat s větším přehledem a stanou se tak 
ěstnance.Pro ty, kteří se s
ěl doporučit, aby se začali seznamovat s
i tomto seznamování určitě narazí právě na zmi
čování přestal být neznámí.
ování ve Vaší firmě? 
ě? 
ři vědí co koučování je a zda se s
ování využívají ve své firmě. Bohužel zjišt
říjemné a i přesto, že více než polovina respondent
1% firem tuto metodu využívá. V
31%
69%
10
Ano Ne
čování, 
pomoct stát se ještě 
 tímto pojmem ještě 
 novými metodami 
ňovanou metodu 
 
 
 ním někdy setkali. 
ění, kterého se mi 
ů se 
 mém případě 
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je to přesně 13 stavebních firem kde se můžeme s koučováním setkat. Přiznávám, v této 
otázce jsem moc kladný ohlas nečekal, už jen z toho důvodu, že ve stavebnictví se sám 
pohybuji, ale s koučováním jsem se tam nesetkal snad ani jednou. Při dotazování u 
známých lidí co se v této branži také pohybují, jsem mockrát slova,„ano u nás to máme 
také“ neslyšel. Přitom koučování by manažerům mohlo v jejich práci velmi pomoci a to 
hlavně v řešení neustálých problémů a ve správné koordinaci práce. 
Co bych firmám doporučil a poradil? V dnešní době už existují lidi, kteří se na 
koučování zaměřují a dokážou v daném oboru buď sami fungovat, nebo zaškolovat jiné 
lidi. Proto si každá firma může vybrat, co je pro ni nejlepší a co jí vyhovuje. 
Samozřejmě, když si firma vybere variantu, že chce svého vlastního kouče ze svých řad, 
tak se tento člověk musí této metodě naučit a zaškolit se. To všechno stojí čas a 
prostředky, které se ovšem firmě, která je investuje, po čase vrátí. Pokud se firma 
rozhodne, že je lepší varianta externího pracovníka. V tomto případě si musí najít 
vhodného kouče sama. Může dát na doporučení někoho, kdo má už zkušenosti s tímto 
problémem, nebo navštívit semináře popřípadě použít internet a najít svého kouče tam. 
S tímto způsobem externího pracovníka přichází úskalí, a proto si firmy musí dávat 
pozor, koho si na tuto práci najmou. Ne vždy je tato varianta nejlepší řešení. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
11) Jak u Vás ve firm
Obr. 5-11 Jak u Vás ve firmě
 
Protože se objevily i firmy, které kou
nich ve firmě funguje. Ze 13 firem
že u nich funguje velm
moc neosvědčilo a moc u nich bohužel nefunguje.
Podle mého názoru je za neúsp
koučování a jeho špatné pochopení
zkusil doporučit výmě
manažera, který zastává tuto funkci, zkusit p
přijít na jiný způsob, jak zlepšit kou
výsledku. 
 
 
 
Velmi dobře
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ě koučování funguje? 
 koučování funguje? 
čování používají, tak m
, které napsaly, že koučování používají
i dobře, dalších pět řeklo, „funguje dobře“ a u p
 
ěchem dané metody špatný př
 a provádění. Jako řešení v
nu kouče, pokud je to externí pracovník nebo
romluvit s jiným kouč
čování ve Vaší firmě a dosáhnout tak tíženého 
7%
12%
12%
69%
11
Dobře Moc nefunguje Koučování úbec neprovádíme
 
ě zajímalo, jak u 
, řekly čtyři, 
ěti se koučování 
ístup k samotnému 
 tomto případě bych 
jedná-li se o Vašeho 
em a s jeho pomocí 
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12) Co podle Vás koučování přineslo do Vaší firmy? 
 
Tuto otázku jsem dal jako dobrovolnou a z 13 firem mi jí vyplnilo pouze devět. 
Těchto devět respondentů se nejvíce opakovalo ve dvou odpovědích a to: 
 Koučování nám do firmy přineslo lepší spolupráci mezi vedením a zaměstnanci 
a hlavně zlepšilo globální situaci v naší firmě. (7x) 
 Koučování do naší firmy nepřineslo nic pozitivního, dá se říci, že jsme nepocítili 
žádný rozdíl oproti stavu, než se koučování začalo využívat. (1x) 
Bohužel právě čtyři firmy, které v předešlé otázce odpovídali, že u nich koučování 
moc nefunguje, mi na tuto otázku bohužel neodpovědělo. Ovšem jeden dotazník, co se 
mi vrátil od neznámé respondentky, obsahoval zajímavou odpověď, která se mi natolik 
zalíbila, že jí sem uvedu. Zněla takto: „Musím říci, že šlo jednoznačně o jakési uvolnění 
atmosféry a stmelení týmu, snažíme se v rámci „koučingu“ opravdu vést lidi a to i 
k tomu, aby se nebáli sami přijít s něčím novým.“27 
 K této otázce bych chtěl dodat to, pokud se stavební firmě zdá, že jí koučování 
nic užitečného nepřineslo, možná by se měla zaměřit nato, jak koučování provádí a jak 
ho prezentuje ve své firmě. Zkusit oslovit jiného kouče, který by firmě pomohl nebo ještě 
lépe zaučil vašeho kouče. Když se povede tento krok, poté se určitě dostaví výsledky 
v podobě zlepšení produktivity práce, lepší komunikace ve firmě, koučování podporuje i 
v určité samostatnosti, všechny tyto faktory pak vedou k tomu, že se firma stává na trhu 
práce konkurenceschopnější. 
 
 
 
 
 
                                                 
27
 Žena, do 25 let, Praxe méně než 5 let. 
13) Absolvovali jste n
Obr. 5-12 Absolvovali jste ně
 
Teď, když už jsem se dozv
fungování dotazovaných stavebních firem
jestli samotní respondenti n
takový, že pouze zlomek dotazovaných byl n
grafu pravdivý a opravdu jen 29% (12) 
Tato otázka poukáza
je zatím bohužel v ple
manažerů. Tato metoda skýtá mnoho pozitivních v
využívání nabídnout ka
nová věc něco stojí, jak už jsem 
firmy by si ale měl položit otázku, jestli vynaložit n
schopného, sebevědomého vedoucího pracovníka se schopností efektivn
úkoly.  
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ěkdy koučování vy osobně? 
kdy koučování vy osobně? 
ěděl, jak koučování ovlivnilo nebo neovlivnilo 
, a co jim přineslo, jsem se zam
ěkdy absolvovali kurz koučování. M
ěkdy koučován a tento p
respondentů někdy bylo kouč
la na jeden fakt a to na ten, že koučování ve stavebníc
nkách a osobně doufám v jeho brzké rozšíření
ěcí, které může p
ždé, ať už stavební nebo i jinak zaměřené firm
říkal, tady je to hlavně čas a peníze. Každý vlastník 
ějaké to finanč
29%
71%
13
Ano Ne
 
ěřil na otázku, 
ůj předpoklad byl 
ředpoklad je podle 
ováno. 
h firmách 
, a to hlavně do řad 
ři jejím správném 
ě. Je jasné, každá 
ní úsilí a získat zato 
ě plnit dané 
14) Jak to daný č
Obr. 5-13 Jak to daný člově
 
V dané otázce jsem se cht
kteří koučování prezentují
koučováni, mi odpově
dotazované, pro sedm z
nelíbil apro jednoho 
špatně. 
Z tohoto výzkumu mi vyplívá, že je velmi d
seminářích, konferencích, workshopech
věci by měli dělat jen zkušení kou
koučování mají zájem, byli odrazování práv
republice existuje tzv. Č
jednotlivce semináře 
Velmi dobře
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lověk prezentoval? 
k prezentoval? 
ěl dozvědět, jak na moje respondenty p
, nebo ho i učí. Z dotazovaných 12 manažer
děli takto. Velmi dobře daný člověk prezentoval pro dva 
 nich prezentoval dobře, dva napsali, že se jim j
dotazovaného prezentoval daný člověk problematiku kou
ůležité na koho narazíte, a
 nebo při vašem učení v dané problemat
čové s jistou praxí, aby se nestávalo, že lidé, kte
ě neprofesionálním př
eská asociace koučů, která právě pořádá jak pro f
a další možnosti výuky. 
17%
58%
17%
8%
14
Dobře Moc se mi to nelíbilo
 
ůsobili lidé, 
ů, kteří byli 
eho výstup moc 
čování 
ť už na 
ice. Tyto 
ří o 
ístupem. I v České 
irmy, tak pro 
 
Špatně
15) Jak se Vám líbil samotný obsah kou
Obr. 5-14 Jak se Vám líbil samotný obsah kou
 
Pro mě je kouč
kteří se s ním už setkali na vlastní k
pomoci, nebo jestli si naopak myslí, že zrovna jim kou
jim tento druh osobního rozvoje a obsah, který
velice kladný a z 12 kou
dokonce velmi líbil, 
nebo nelíbil vůbec. 
Podle toho co jsem zjistil, m
ať už seminářů, konferencí nebo i workshopu spojených s
chtěl poděkovat osobám, které tímto tráví 
hlavně se snaží koučování tímto 
zájem. 
 
 
Velmi se mi líbil
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čování? 
čování? 
ování velice zajímavé a chtěl jsem vědět, jak se nato koukají lidé, 
ůži. Jestli je pro ně koučování n
čování nemá co p
m se zaměřuje. Výsledek pr
čovaných respondentů deset řeklo, že se jim obsah líbil nebo 
pouze dva respondenti byli opačného názoru a jim se moc nelíb
ůžu říci, že oslovení manažeři jsou spokojeni s
 pojmem kou
čas a zabývají se přípravou t
způsobem prosadit do povědomí lidí, kte
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Líbil Moc se mi nelíbil
 
ěco, co jim může 
řinést a nelíbí se 
ůzkumu byl 
il 
 obsahem 
čování a tím bych 
ěchto věcí a 
ří o něj mají 
8%
Nelíbil se mi 
16) Myslíte si, že je kou
Obr. 5-15 Myslíte si, že je kou
 
V této otázce 
podniky přináší hrozně
závodu s ostatními firmami na 
k tomu staví naši manaže
mi poskytli právě manaže
polovina,což je 61% (25) respondent
důležité, dalších 34% (14) respondent
že koučování není vůbec d
jsem v lepší výsledek, ale jak prokázaly otázky výše, tak kou
v plénkách a postupem 
firmách. 
Co bych poradil manažer
je důležité, tak ať si za tímto p
neudělali, prosadit a zavést. Ur
osobně. Pro dotazované manažery, kte
Určite ano
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čování ve stavebním podniku důležité?
čování ve stavebním podniku důležité? 
mám jasno, já osobně si myslím, že kouč
 moc a je jen velká škoda že ho více firem nevyužívá ve svém 
českém trhu. Tak proto i tato otázka
ři a jestli mají podobný názor, jako mám já. Z
ři stavebních podniků, jsem se dozv
ů má zato, že koučování ve stavebním podniku je 
ů je názoru spíše ne a 5% (2) respondenti si myslí, 
ůležité. Z tohoto zjištění příliš velkou radost nemám a doufal 
času se bude doufám více rozvíjet a prosazovat ve stavebních 
ům? Tady bych chtěl poradit těm, co si myslí, že kou
řesvědčením jdou a zkusí ho ve své firm
čitě to jejich práci pomůže a pom
ří, mají zato, že tato metoda není d
54%
34%
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Ano Spíše ne
 
 
ování pro stavební 
, zajímá mě, jak se 
 výsledku které 
ěděl toto.Větší 
čování v česku je 
čování 
ě, pokud tak ještě 
ůže to hlavně i jim 
ůležitá, řekl 
7%
5%
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bych, ano životně důležitá pro chod vašeho podniku ur
komunikaci na pracovišti pro
vlastně nestát lepší a zase o n
 
17) Chtěl/a byste vě
Obr. 5-16 Chtěl/a byste vědě
 
Na závěr mého dotazníku jsem si p
a to jestli by se dotazovaní manaže
předpoklad k této otázce byl negativní a 
mít zájem dozvědět se víc. P
překvapen. 74% (31) respondent
dokonce napsalo, že ur
nechtějí, což v konečném d
manažerů, kteří řekli, že kou
jedinců, co by se o kouč
Určite ano
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čitě není, ale pro
č nezlepšit konkurenceschopnost vaší firmy, pro
ěco dokonalejší stavební firmou na českém trhu práce?
dět o metodě koučování víc? 
t o metodě koučování víc? 
řipravil otázku, která by tu asi nem
ři chtěli o metodě koučování dozv
čekal jsem, že většina dotazovaných ani nebude 
ři pohledu na výsledek této otázky jsem v
ů by se chtělo o koučování dozvědě
čitě ano. Pouhých 26% (11) dotazovaných se dozv
ůsledku není tak hrozné, jak jsem předpokládal. Dokonce u 
čování není důležité ve stavebním podniku
ování dozvědět chtěli. 
12%
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14%
12%
17
Ano Spíše ne
č si nezlepšit 
č se 
 
 
ěla chybět 
ědět víc. Můj 
 jisté míře 
t víc z toho 12% (5) 
ědět více 
, se našlo pár 
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Na začátek bych se chtěl u této otázky i odvolat na hnedka první otázku kterou 
byl věk a jak jsem již výše uváděl zajímalo mě, jestli věk hraje nějakou roli v dravosti po 
nových věcech a nových metodách i to se mi tu trošku potvrdilo, pro zajímavost, z 12% 
(5) respondentů byli právě 3 manažeři kterým je více než 56 nebo více let a řekli, že o 
koučování víc vědět nechtějí. Je to určitě škoda, ale na druhou stranu se to dá i 
pochopit. Naučit se koučování není otázka týdne, chce to čas a určitě i chuť. Ale za vším 
časem, penězi a učením čeká pro lidi lepší vyhlídka a s lidmi tato vyhlídka čeká i na 
stavební podniky. Je asi každému jasné, že žádná metoda není 100% funkční pro 
všechny, ale při správné podpoře a zapojení se stane koučování pro Vás i Váš stavební 
podnik určitě přínosem. 
Právě jsem u konce svého dotazníkového šetření, ve kterém jsem se chtěl 
dozvědět, jaké máme u nás vlastně manažery, jak tito manažeři dokážou hodnotit svojí 
práci a jak si myslí, že jejich práci vidí jiní. Něco jsem se také dozvěděl o tom, jak 
probíhá jejich komunikace s podřízenými a jestli se své zaměstnance snaží rozvíjet. Poté 
mě zajímalo, co si vlastně myslí o koučování a jeho užitku na firmu jestli sami někdy 
koučováni byli a zda by se o této metodě osobního rozvoje chtěli dozvědět něco víc. 
Teďka bych sem chtěl zařadit dva řízené rozhovory s lidmi z této branže a s tím i 
jejich postřehy, které za svá léta nashromáždili. 
5.4 Řízené rozhovory 
Pro řízené rozhovory jsem si vybral lidi, kteří mají zkušenosti v daném oboru a 
mohli mi nabídnout jejich pohled na věc. V prvním rozhovoru jsem oslovila pana K., 
který si přál, aby nebylo zveřejněno ani jeho jméno a ani jméno stavebního podniku 
v kterém pracuje, to samozřejmě respektuji a po dohodě ho budu v rozhovoru jmenovat 
jako pana K.. Dále jsem si domluvil rozhovor s paní D., která pracuje na postu PM na 
pobočce České spořitelny. Také chtěla vystupovat anonymně a samozřejmě to budu 
znovu respektovat, po dohodě bude jmenována jako paní D. 
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5.4.1 Rozhovor č. 1  
Setkal jste se někdy s pojmem koučování? 
Ano, setkal, ale bylo to snad někde na internetu, když jsem projížděl zprávy, tak jsem si 
otom něco přečetl. 
Takže vy osobně jste nikdy koučován nebyl? 
Ne. 
Zaujalo Vás to, když jste si o tom něco přečetl? 
Znělo to docela zajímavě, přiznávám, každopádně větší pozornost jsem tomu 
nepřikládal. 
A chtěl byste se dozvědět něco víc? 
Když by ktomu byla příležitost proč ne. 
Pan K. se mě po mé otázce zeptal, o čem tedy vlastně koučování je, tak jsem 
muodpověděl, jak nejlépe jsem dokázal a pokračoval v rozhovoru dál. 
Takže u Vás ve firmě koučování nepoužíváte? 
No víte, u nás ve firmě zaměstnáváme převážněUkrajince a nejsem si jistý, zda by nám 
koučování nějak pomohlo. 
Proč si myslíte,že by Vám nepomohlo? 
No přeci jenom tihle kluci někdy ani neumí pořádně česky a jsou tu, dá se říct jen pro 
lepší platové podmínky. 
Takže jestli to dobře chápu, tak hlavní důvod jsou Vaši zaměstnanci? 
Víceméně máte pravdu, ale další věc je to,že vše něco stojí a jak jste říkal sám, tak i 
tady se musí vynaložit určité finance a čas na studium. 
Tudíž ani nepočítáte do budoucna s tím,že byste koučování zkusily zavést? 
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No když se nato podívám takto, tak v té konkurenci co je na trhu a s tím, že jsme střední 
možná, by se dalo říct i menší střední firma, si nejsem jistý, zda vůbec budeme do 
budoucna žít, takže o zavedení koučování bych zatím moc neuvažoval. 
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5.4.2 Rozhovor č. 2 
Dobrý den, mohu se Vás zeptat jakou funkci a kde ji zastáváte? 
Dobrý den, pracuji jako personální manažerka v pobočce České spořitelny. 
Setkala jste se někdy s pojmem koučování a kde? 
Pokud nepočítám sport, tak v rámci své profese jsem se s koučováním setkala poprvé, 
myslím si, že tak před 3mi lety v rámci vzdělávání a profesního rozvoje v naší firmě. 
Byl to výukový seminář představující právě tuto problematiku. 
A od té doby máte s koučováním máte ještě nějaké jiné zkušenosti? 
Ano mám, v naší společnosti se koučováním pracovnícizabývají a od té doby zabývali a 
po semináři, který mě nadchl, jsem se s touto skupinou lidí začala více komunikovat a 
spolupracovat. V současné době spolupracuji jak s týmem který koučuje pracovníky tak 
se sama snažím v tomto směru vzdělávat tzn., že mám svého vlastního kouče a jsem 
tedy také koučována. 
Co Vám to dává? 
Po osobnostní stránce se nechávám koučovat, především kvůli rozvoji svého vlastního 
potencionálu, koučování mě motivuje v rozvoji svých schopností a dovedností 
dosahování cílů. Ohledně profesní stránky musím říci, že se mi tato metoda osvědčila s 
ohledem na efektivnost práce a například prevencí proti syndromu vyhoření u 
pracovníků, případně při prvních náznacích tohoto problému. 
Jak často se setkáváte se svým koučem a jak často koučujete vy? 
Se svým koučem se setkávám jednou za 2 měsíce na osobní schůzku a tak jednou za 3 
týdny máme videokonferenci. U pracovníku to probíhá jedenkrát za 3 týdny na dohodě 
závisí jestli je to videokonference nebo osobní schůzka, ale v práci dávám přednost 
osobní schůzce.   
Myslíte si, že finanční prostředky vynaložené na rozvoj této metody jsou přínosem nebo 
ztrátou? 
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Z mého pohledu jsou tyto finanční prostředky jednoznačně využity kladně. Bohužel 
mám pocit, že v ČR je rozvoj v tomto směru značně pomalý, nicméně si myslím, že 
první pozitivní výsledky, které se ukazují, budou v tomto směru rozvoj podporovat. 
Nicméně stále si myslím, že to bude případ velkých firem. 
Tímto se dostáváme k mojí další otázce, která směřuje na motivaci, je důležité lidi které 
koučujete i motivovat? 
Motivace je jedním ze základních předpokladů k tomu aby bylo koučování úspěšné, 
nemělo by se tedy stávat aby koučování bylo nařizováno,respektive účast na koučování 
byla nařízena vedením firem. Nejsem však schopna říci na kolik jsou lidé do koučování 
zařazování na základě dobrovolnosti, u nás ve firmě to však na základě dobrovolnosti 
funguje. 
Jak to vidíte s rozvojem koučování do budoucnosti? 
Myslím si, že ještě několik málo let bude tato oblast doménou především velkých firem. 
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6 DÍLČÍ ZÁVĚRY A DOPORUČENÍ 
Teď když jsem dokončil dotazníkové šetření a seskupil dostatek informací, mohu 
přistoupit k závěrečné části své bakalářské práce a tím jsou dílčí závěry a doporučení, 
které mi z daných informací vyplynuly. 
6.1 Shrnutí výzkumné části 
Svoji výzkumnou část bakalářské práce jsem založil na dotazníkovém šetření. 
Tento dotazník jsem sestavil ve spolupráci s vedoucí mé práce a poté jsem se 
rozhodoval, jakou nejlepší metodou ho dostat k žádaným osobám, svým respondentům, 
díky kterým jsem tuto práci mohl napsat. Zvolil jsem více metod, jak dotazník 
k respondentům dostat první byla klasická cesta pomocí e-mailu, který jsem zaslal do 
60 stavebních firem po celé České republice. Jako další způsob jsem zvolil rozvoz 
pomocí mého kamaráda jako obchodního zástupce jedné nejmenované firmy. Ten mi 
pomohl rozvést 40 dalších dotazníků a poslední způsob co jsem zvolil, byla osobní 
konfrontace, tímto způsobem jsem roznesl dalších 20 dotazníků. Dohromady jsem se 
tedy dostal na číslo 120 dotazníků v různých firmách. Z těchto firem se vrátilo na 42 
vyplněných dotazníků, které jsem mohl dále použít. Návratnost tedy byla 35%, což si 
myslím, že není vůbec špatné a po vyhodnocení jsem zjistil, že daný počet dotazníků mi 
postačí pro potvrzení nebo vyvrácení mých hypotéz, které jsem si na začátku své práce 
dal za cíl zjistit. 
Dále pak mám k dispozici dva řízené rozhovory, které mi díky vzácným 
poznatkům od lidí, s kterými jsem je prováděl, pomůžou se závěrečnými doporučeními. 
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6.2 Ověření hypotéz 
Hypotéza 1: Mnoho manažerů ve stavebnictví má pocit, že svoji práci dělají dobře, ale 
nebrání se učení a dalšímu rozvoji ani po letech v praxi. 
Tato hypotéza, se prokázala. Většina respondentů uvedla, že si o sobě myslí, že 
svojí práci dělají dobře, ba dokonce si myslí, že svojí práci dělají dobře i v očích svých 
zaměstnanců. Jak se dalo očekávat, tak učení a rozvoj je ve stavebnictví velice důležitý, 
většina manažerů si je tohoto faktu vědoma a nebrání se mu ani po letech praxe. Ovšem 
narazil jsem tu na pár respondentů, kteří tuto chuť už po deseti letech praxe a při 
starším věku ztrácejí. 
 
Hypotéza 2:  Komunikace s podřízenými jim přijde dostačující a správná, 
komunikují o práci a zadaných úkolech a jejich plnění. 
Druhá hypotéza se prokázala, velmi kladně a podle mých předpokladů, většina 
dotazovaných odpovědělo, že ve firmě se zaměstnanci komunikují, jak je nutné pro 
jejich splnění úkolů a daleko víc než by museli. Pouze 19% respondentů řeší se svými 
zaměstnanci jen nutné pracovní záležitosti. To je rozhodně kladné zjištění, že dnešní 
komunikace ve stavebních podnicích nevázne a je na poměrně dobré úrovni. 
 
Hypotéza 3: S pojmem koučování se většina manažerů již setkala, ale ve své práci 
jej přesto nevyužívá. 
S pojmem koučování se dle mého výzkumu opravdu většina manažerů již setkala, 
celých 67% respondentů mi napsalo, že se s tímto pojmem už setkalo a dalších 17%, si 
není úplně jistých, což podle mého soudu znamená, že se minimálně polovina těchto lidí 
opravdu s koučováním setkala. Teď už jsme na 75% všech dotazovaných. Dovolím si 
tedy říct, ano opravdu se většina z dotazovaných s tímto pojmem setkala a moje první 
část hypotézy se potvrdila. Bohužel jednoznačně můžu říct, že ho ve své práci přesto 
nevyužívají, ze všech dotazovaných pouhých 31% tuto metodu ve své práci uplatňuje. Je 
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to obrovská škoda a budu doufat, že tento negativní postoj se změní v co nejkratší době. 
Takže v konečném důsledku se celá moje hypotéza potvrdila. 
 
Hypotéza 4: Z počtu dotazovaných manažerů byl jen zlomek koučován, ale i tak 
většina nebude mít zájem se dozvědět více informaci o koučování. 
 Z výzkumu jsem se dozvěděl, že opravdu jen zlomek dotazovaných manažerů byl 
koučován a to slabých 29% číselně je to 12 lidí ze 42 dotazovaných. Takže se má první 
část hypotézy potvrdila. Přes tento špatný výsledek jsem byl ale překvapen z toho, kolik 
lidí má zájem o to dozvědět se o koučování víc informací a dává mi to naději, že 
v příštích letech by se koučování do stavebních podniků mohlo dostat v mnohem větším 
procentu než je tomu dnes. Vrátím se k druhé části hypotézy, která se nepotvrdila a 
překvapivých 74% manažerů, by se chtělo o koučování dozvědět víc informací. 
6.3 Výsledek výzkumu. 
 Z dotazníkového výzkumu jsem se dozvěděl, že většina dnešních manažerů je 
spokojena s tím jak svojí práci dělají a dokonce si i myslí, že jejich zaměstnanci si to 
myslí také. Až na pár výjimek si jsou manažeři i vědomi důležitosti svého rozvoje a 
učení se nových věcí i po letech praxe. Komunikace ve firmách je podle dotazovaných 
dostatečná a mnohdy překračuje i povinnosti manažerů což je přínos. S koučováním se 
setkala většina z respondentů, ale bohužel jen hrstka necelá jedna třetina ho ve své práci 
uplatňuje. Dále pak překvapivé zjištění bylo, že i přes slabý počet koučovaných 
manažerů, má velké procento zájem se o dané metodě dozvědět víc informací. 
 Díky řízenému rozhovoru s panem K. jsem se dozvěděl zajímavé srovnání 
střední možná spíše menší stavební firmy, vůči dnešnímu rozsáhlému trhu. Při 
rozhovoru jsem se dozvěděl, že tato firma nemá prostředky nato aby koučování zavedla 
a ani to pro ně v současné době není důležité. Při velikosti jejich firmy jsou rádi, že se 
na trhu drží a mají problém se samotným uživením. I přesto pan K. o koučování slyšel a 
klidně by se o metodě rád něco dozvěděl víc. 
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 Druhý rozhovor jsem vedl s paní D. zastává funkci personální manažerky v 
České spořitelně, ta mi dala cenné informace a její zkušenosti s koučováním a mohu 
říci, že v bankovnictví se koučování uplatňuje. Sama paní D. se koučováním zabývá a 
dostala se k němu právě přes svojí práci a dále díky svojí iniciativě. Dneska se 
koučováním sama zabývá a působí jako kouč. Sama si ale myslí, že koučování je 
prozatím výsada spíše větších firem a několik málo let, to tak ještě stále bude. 
 Podle mého názoru je povědomí o koučování ve stavebních firmách zatím 
menší, ale když tato metoda může fungovat jinde ať už je to bankovnictví nebo jiné 
odvětví, tak proč by neměla fungovat právě ve stavebnictví. Proto bych rád navrhnul a 
poradil stavebním firmám, aby se o danou metodu více zajímali a pokusili se do svého 
podniku koučování zařadit a dostat. Jestli nechtějí čekat na vyškolení vlastního kouče, 
které je časově náročnější, mohou použít jistě stejně dobrou metodu externího koučinku. 
Tímto opatřením můžou začít conejdříve řešit problémy které ve firmách mají jejich 
zaměstnanci a vedení, popřípadě manažeři a zaměstnanci, z vlastních zkušeností vím, že 
těchto problémů je dostatek. Jak jsme se už dozvěděli, tak koučovaný díky správně 
kladeným otázkám dokáže s pomocí svého kouče vymezit cíl, kterého chce dosáhnout a 
hlavně i cestu jakou toho chce dosáhnout tím se z takového člověka stává jedinec, který 
dokáže správně vést svůj tým a je velkým přínosem pro danou firmu. Řekněme si to 
takto, kdo by ve firmě nechtěl takovéto schopné zaměstnance, já tedy rozhodně ano, ale 
koučování má i význam pro hledání slabin, které většinou ani nevidíme nebo je spíše 
vidět nechceme. Pomůže tedy koučovanému si jich všimnout, uvědomit si je a zamyslet 
se nad tím, jak je odstranit. 
 Ovšem nic z toho co tu píši, nefunguje bez toho hlavního a tím je motivace a 
vůle. Bez motivace většinou nebývá ta vůle něčeho dosáhnout, něco změnit k lepšímu a 
pokud není vůle, tak ani sebelepší motivace většinou nepřináší ten tížený výsledek. 
Proto si myslím, že tam, kde je vůle a motivace má tato metoda rozhodně zelenou a i ve 
stavebnictví dokáže velké věci, ke kterým je určitě předurčena.  
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7 ZÁVĚR 
 Na začátku svého psaní jsem o koučování měl jen malé povědomí a pořádně 
jsem si ho dokázal spojit pouze se sportem. Právě i proto jsem si toto téma vybral a 
jsem zato rád, protože v průběhu psaní své bakalářské práce jsem přisel nato, že 
koučování je velice zajímavý způsob, který se využívá k vedení lidí. 
 V průběhu prokousávaní se literaturou a setkávání se s lidmi, kteří tuto metodu 
využívají, a společně se svým zájmem o téma více do hloubky jsem přišel nato, že 
koučování je způsob vedení, který je nenásilný nic nám nenařizuje, naopak se snaží 
pracovat s naším potenciálem, rozvíjet ho a tím rozvíjet i naší osobnost, ať už pro lepší 
výsledky v osobním životě nebo v kariérním. V tomto nám pomáhá osoba, kterou 
nazýváme kouč, který s námi pracuje a pomáhá nám právě v našem rozvoji. Tento 
člověk by pro nás měl být pomocník, rádce a vzájemný vztah by měl být založen na 
vzájemné důvěře koučovaného a kouče. 
 Po vyhodnocení mé práce jsem se dostal k výsledku, že ve stavebních firmách je 
koučování v povědomí, ale přesto se ve velkém počtu firem nevyužívá. Podle mě je to 
velká škoda a chtěl bych firmám doporučit, aby se o koučování více zajímali a dali mu 
šanci, aby jim pomohlo v budování jejich firem. Vždyť manažeři tím, že koučování 
budou provozovat, jen získají a tím získá i firma, ve které jsou zaměstnaní. Projeví se to 
hlavně v jejich komunikaci se zaměstnanci schopností rozdělovat úkoly a spolupracovat 
na nich pro jejich úspěšné zvládnutí. Při správném koučování se z koučovaného stává 
více nezávislý, sebevědomý člověk, který dokonce méně podléhá stresovým situacím, 
což je ve stavebnictví velmi vítaný rys. 
 Stavebnictví je podle mého názoru krásný obor, ve kterém bych i rád pokračoval 
v budoucnosti a teď když jsem se dozvěděl o výhodách, které koučování nabízí, bych 
byl rád, kdyby i koučování v budoucnu do stavebnictví prorostlo natolik, abych se tam s 
ním mohl setkat a třeba ho využívat ve své práci, tak jako to už mnozí úspěšně dělají. 
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